
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางสวัสดิการ คุณลักษณะของงานกับความผูกพัน 

ตอองคการ ระหวางแรงงานไทยและเมียนมาร กรณีศึกษา บริษัท ไนซ แอพพาเรล จํากัด ผูศึกษา 

ไดนําทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของเปนแนวทางในการศึกษา ดังตอไปน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีหลักในการศึกษา 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

 2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีหลักในการศึกษา 

 2.1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

 พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถานไดใหความหมายของคําวา “ความ” หมายถึง เร่ือง 

เชน เน้ือความ เกิดความ และไดใหความหมายของคําวา “ผูกพัน” หมายถึง มีความเปนหวงกังวล

เพราะรักใคร กอใหเกิดพันธะที่จะตองปฏิบัติตาม องคการศูนยรวมกลุมบุคคลหรือกิจการ 

ที่ประกอบกันขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน เพื่อดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

ในกฎหมายหรือในตราสารจัดต้ัง ซึ่งอาจเปนหนวยงานของรัฐ เชน องคการของรัฐบาล หนวยงาน

เอกชน เชน บริษัท จํากัด สมาคมหรือหนวยงานระหวางประเทศ เชน องคการสหประชาชาติ  

จึงกลาวไดวา ความหมายของความผูกพันตอองคการ นาจะ หมายถึง การเกิดความกังวล รักใคร 

ในหนวยงานที่ปฏิบัติ ซึ่งกอใหเกิดพันธะที่จะตองปฏิบัติตาม (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน, 

2542: 231 อางอิงจาก ชาญวุฒิ บุญชง, 2553 หนา 5) 

สเตียร กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกวาเปน 

สวนหน่ึงขององคการ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชนสวนตัวใหองคการ และปรารถนาที่จะเปน

สมาชิกขององคการน้ันตลอดไป นอกจากน้ีความผูกพันขององคการยังเปนตัวบงชี้ประสิทธิผล 

ขององคการในลักษณะหน่ึง (Steers, 1977 หนา 46-49 อางอิงจาก ปาริชาติ บัวเปง, 2554 หนา 9) 

พอทเตอร ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคกร เปนความสัมพันธที่แสดงออก 

ถึงความเชื่อมโยงทั้งหมด ระหวางพนักงานและองคกร รวมไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจ

ในงานของแตละบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบติังานใหองคกร (Sheldon, 1971 หนา 143-150 อางอิง

จาก ศุภวรรณ พันธบูรณะ, 2542 หนา 5) 

 



11 

มารช และ มันนาริ ใหคานิยามวา ความผูกพัน หมายถึง ระดับความมากนอย 

ของความรูสึกเปนเจาของ หรือความจงรักภักดีที่มีตอองคการ การยอมรับเปาหมายขององคการ 

และการประเมินองคการในทางที่ดี (Marsh & Mannari, 1977 อางอิงจาก นันทนา ผองเภสัช,  

2544 หนา 5) 

เชลดอน ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคกร เปนการประเมินองคกร 

ในทางบวกและบุคคลในองคกรมีความต้ังใจที่จะทํางานใหเปนไปตามเปาหมายขององคกร  

โดยจุดมุงหมายของคนในองคกรและจุดมุงหมายขององคกรเปนจุดมุงหมายเดียวกัน (Sheldon, 

1971 อางอิงจาก ธนยุทธ บุตรขวัญ, 2554 หนา 10) 

นิวสตอรม และ เดวิส กลาววา ความผูกพันตอองคกร คือ ระดับที่แสดงใหเห็นถึง

ความตองการของบุคลากรที่จะคงอยูมีสวนรวมในองคกรตอไป และเปนเคร่ืองวัดความต้ังใจ 

ของบุคลากรที่จะคงอยูตอไปในอนาคต (Newstorm and Devis, 1989 อางอิงจาก ธนยุทธ บุตรขวัญ, 

2554 หนา 11) 

ภัทรพล กาญจนปาน กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งบงชี้ถึงความทุมเทและ

ความพยายามของพนักงานในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย ตลอดจนเปนตัวบงบอก

ถึงอัตราการลาออก การขาดงาน และการมาทํางานสายของพนักงานในองคกรดวย 

ชาญวุฒิ บุญชง กลาววา ความรูสึกที่ดีของบุคลากรในองคการตอ องคการ ยินดีจะ

ปฏิบัติงานในหนาที่ของตนและสวนที่เกี่ยวของ เพื่อใหองคการไดบรรลุตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

ซึ่งองคประกอบของความผูกพันตอองคการ ประกอบไปดวย ความรูสึกวา เปนสวนหน่ึงของ

องคการ การยอมรับเปาหมายและนโยบายการบริหารขององคการ การทุมเท ความพยายามในการ

ปฏิบัติงานเพื่อองคการ ความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคการ 

สมยศ นาวีการม ความผูกพันองคกร หมายถึง ทันคติ หรือความรูสึกของพนักงานที่มี

ตอองคกร เชน มีความจงรักภักดีตอองคกร ยอมรับเปาหมาย คานิยมและวัฒนธรรมขององคกร  

มีความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกบัองคกร และมีความยินดีที่จะใชความรู ความสามารถที่ตนเอง

มีอยูอยางเต็มที่ ทุมเท และเต็มใจที่จะเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคกร นอกจากทัศนคติและ

ความรูสึกแลว ยังรวมไปถึงการแสดงออกทางดานพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานอีกดวย เชน การมา

ทํางานอยางสม่ําเสมอ มีความทุมเท มุงมั่นและต้ังใจในการปฏิบัติงาน ปกปองคุมครองและรักษา

ทรัพยสินของบริษัทเสมือนเปนของตนเอง รวมไปจนถึงการมีสวนรวมในทุกกิจกรรมองคกร  

และพรอมที่ชักชวนใหผูอ่ืนเขามารวมเปนสวนหน่ึงในองคกร 

ธนยุตร บุตรขวัญ กลาววา ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการ ซึ่งมีลักษณะ

ของความสัมพันธอันแนนแฟนและเปนไปในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตน

ใหเปนประโยชนตอองคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับ
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เปาหมาย และคานิยมขององคการ การมีสวนรวมและการเปนสมาชิกขององคการ และบุคคลที่มี

ความผูกพันตอองคการจะมีพฤติกรรมทีส่อดคลองกับความตองการขององคการเสมอ 

พรทิพย  ไชยพฤกษ  กลาววา  ทัศนคติทางบวก ของบุคลากร มีความเชื่อมั่น  

ความศรัทธาตอองคกร มีความผูกพันและเขารวมกับองคกรพรอมตกลงใจที่จะทําสิ่งตางๆ ใหดี

ยิ่งขึ้นน้ัน เปนความเต็มใจที่จะพยายามอยางสุดความสามารถ เพื่อนายจางและทํางานอยูในองคกร

แมองคกรจะอยูในภาวะที่ย่ําแย 

จากทฤษฎีทั้งหมดที่กลาวมาน้ี สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึก 

ทัศนคติ หรือความคิดที่เปนไปในทางบวกตอองคกร หรือเปนความเกี่ยวของระหวางพนักงานกับ

องคกร ซึ่งปจจัยที่ทําใหเกิดมีอยูหลายปจจัยดวยกัน และความผูกพันน้ียังมีผลตอความพึงพอใจ 

ในการทํางานอีกดวย 

 2.1.2 ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร 

 เมารเดย เห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดี

ที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธที่หนาแนน และผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเอง 

เพื่อสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพที่ดีขึ้น (Mowday, 1981 อางอิงจาก ศุภวรรณ พันธุบูรณะ, 

2542, หนา 6) 

ลูธาน กลาววา ความผูกพันตอองคการขึ้นอยูกับ 

1) กลุมลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ และลักษณะ

นิสัยสวนบุคคล 

2) ลักษณะขององคการ เชน การออกแบบงานและลักษณะของผูนา 

3) ปจจัยที่ไมใชลักษณะขององคการ ทางเลือกอ่ืนๆ ที่มีหลังจากการพิจารณาทางแลว 

ถาองคการน้ันอยูในหัวขอตนๆ ที่จะเลือกเขาไปปฏิบัติงาน ก็จะทําใหมีความผูกพัน

ตามมา (Luthans, n.d. อางอิงจาก พรอมพรรณ ปหัตถกิจ, 2540, หนา 24) 

บารอน ใหทัศนะวา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่มีตอองคการซึ่งแตกตาง

จากความพึงพอในในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

ตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกวาน่ัน คือ  

เปนทัศนคติที่คงที่คงอยูในชวงเวลานาน แมทั้ง 2 สิ่งจะแตกตางกัน แตปจจัยตางๆ ที่กอใหเกิด 

ความผูกพันตอองคการทีค่ลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางานมี 4 ปจจัย ดังน้ี 

1) เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระ 

สวนตัวอยางมากในงานที่ไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหลาน้ีจะทําใหเกิด

ความรูสึกผูกพันตอองคการในระดับสูง สวนความนาสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหลาน้ี

จะทําใหเกิดความผูกพันในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงาน

ของตนเองจะทําใหรูสึกตอองคการในระดับตํ่า 
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2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหมและ

มีทางเลือก จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการในระดับตํ่า 

3) เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่มีอายุมาก ซึ่งระยะเวลา 

ในการทํางานนานและมีตําแหนงในระดับสูงๆ และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง มีแนวโนมวามีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

4) เกิดจากสภาพการทํางานบุคคล ที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเอง  

พึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคการเอาใจใสสวัสดิการ

ของพนักงาน จะเปนบุคคลที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง (Baron, n.d. อางอิงจาก  

พ.อ.ประพันธ พุทธานุ, 2543, หนา 20-21) 

นอรทคราฟท และ เนล กลาววา ความผูกพันตอองคกร ไมใชเพียงความจงรักภักดี

เทาน้ันแตยัง หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการที่บุคลากรในองคกรแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของ 

ที่มีตอองคกร และยังคงดําเนินงานเพื่อความสําเร็จและสิ่งที่ดีตอองคกร (Northcraft and Neale, 

1990 อางอิงจาก ธนยุทธ บุตรขวัญ, 2554 หนา 11) 

 2.1.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

บูชานัน กลาวถึง ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร คือ 

1) ความผูกพันตอองคกรเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมาย

ขององคกร หรือชวยใหองคกรสามารถบรรลจุุดมุงหมายที่วางไว 

2) ทําใหผูปฏิบัติรูสึกวาตนเองมีสวนเปนเจาขององคกรและมีสวนในการเสริมสราง

ประสิทธิภาพขององคกร 

3) ชวยลดการควบคุมจากภายนอก (Buchanan II. 1974 หนา 533) 

Greenberg ไดศึกษา พบวา บุคลากรที่ไมมีความผูกพันตอองคกรน้ันสามารถทําให

เกิดผลที่ตามมา ดังน้ี 

1) อัตราการออกจากงานสูง (Higher employee turnover) บุคลากรที่ออกไปน้ัน 

ไดเอาความรูและประสบการณ ที่สะสมออกไปสูสถานทีท่ํางานใหมดวย 

2) ผลการปฏิบัติงานที่ลดลง (Diminished performance) สมรรถนะขององคกรน้ัน

ลดลงจนกระทั่งบุคลากรที่มาใหมจะไดรับการฝกอบรม 

3) การสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรม (Lost training dollars) เวลาและเงินที่ลงทุน

ไปกับการฝกอบรมและโปรแกรมพัฒนาสําหรับบุคลากรที่จากไปเปนสิ่งที่สูญเปลา 

4) ขวัญกําลังใจลดลง (Lower morale) บุลากรที่ยังคงอยูกับองคกรน้ันอาจจะตองรับ

ภาระหนาที่ ที่มากเกินไปสําหรับภาระหนาที่ใหม ที่เพิ่มขึ้นโดยไมมีการแกไข ซึ่งเปนอุปสรรค 

ตอการเกิดความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
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แองเจิ้ล และ เพอรร่ี กลาววา หากสมาชิกในองคกรไมมีความผูกพันตอองคกรแลว  

จะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญ ดังน้ี 

1) ปญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคกร 

ของสมาชิก 

2) ปญหาการขาดงาน พบวา คนที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจอยากมา

ทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่า 

3) ปญหาการมาทํางานสาย พบวา คนที่มีความผูกพันตอองคกรสูง จะมาทํางานตรง

เวลามากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่า (Angle & Perry. 1981 หนา 1-14 อางอิงจาก พรทิพย 

ไชยพฤกษ, 2555 หนา 45) 

Fazzil ใหความสําคัญของความผูกพันตอองคการที่มีผลตอการบริหารงานสมัยใหม 

โดยเห็นวา ความผูกพันตอองคการน้ันสามารถที่จะนําไปสูการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ 

ตอองคการ และเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางความผูกพัน และความจงรักภักดีตอพนักงาน

เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีคาแกองคการไป (ชาญวุฒิ บุญชง, 2553 หนา 12) 

โดยในการศึกษาคร้ังน้ี ขาพเจาไดใชทฤษฎีความผูกพันตอองคกรของ Allen and 

Mayers เพราะทฤษฎีน้ีไดมีการแบงความผูกพันตอองคกรออกเปน 3 ประการใหญๆ ซึ่งได

สอดคลองมากที่สุดกับความผูกพันที่เกิดขึ้นกับพนักงานใน บริษัท ไนซ แอพพาเรล จํากัด และใน

แตละหัวขอก็มีความหมายที่ครอบคลุมและชัดเจน 

เอลเลน และ เมเยอร ไดรวมการศึกษาความผูกพันตอองคกรดานพฤติกรรมและ 

ดานทัศนคติเขาดวยกัน และแบงความผูกพันตอองคกรเปน 3 ประการ คือ 

1) ความผูกพันทางดานความรูสึก (Affective) เปนความผูกพันทางดานจิตใจ 

ที่เกี่ยวกับอารมณและความรูสึกในทางบวก โดยพนักงานรูสึกรักและผูกพันเปนหน่ึงเดียวกับ

องคกร เสมือนเปนเจาขององคกร 

2) ความผูกพันทางดานการคงอยูกับองคกร (Continuance)  เปนความผูกพัน 

อยางตอเน่ือง พนักงานจะเกิดความผูกพันตอองคกร เมื่อไดคํานวณเปรียบเทียบกับสิ่งที่ไดลงทุนไป

กับองคกร และสิ่งที่ตองสูญเสียไป หากตองลาออกจากองคกร จะแสดงออกมาในรูปแบบของ

พฤติกรรมการทํางานตอไปอยางตอเน่ือง ไมโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน เปนความผูกพัน 

ที่พนักงานทํางานอยูกับองคกรเพราะจําเปนตองอยู มิฉะน้ันจะสูญเสียผลประโยชนที่ควรจะไดรับ

หลายอยางที่ควรจะไดจากการลงทุนของเขาไป 

3) ความผูกพันทางดานบรรทัดฐาน (Normative) เปนความผูกพันในดานการยอมรับ

ของพนักงานตอคานิยม และเปาหมายขององคกร ยึดถือบรรทัดฐานและเคารพอิทธิพลของกลุม 

ที่เกี่ยวของ เปนความรูสึกที่พนักงานยึดถือวา เมื่อเขาเปนสมาชิกขององคกร ก็ตองมีความผูกพัน 
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ตอองคกร เพราะเปนความถูกตองและเหมาะสมในแงศีลธรรม ความผูกพันตอองคกร จึงเปนหนาที่

และภาระผูกพันที่สมาชิกตองปฏิบัติ 

 2.1.4 ความหมายของสวสัดิการ 

สวัสดิการ (Welfare) มีความหมายหลายนัย กลาวคือ อาจหมายถึง การกินดี อยูดี  

(well-being) ซึ่งในทางเศรษฐศาสตร อาจหมายถึง การไดรับความพอใจ การไดรับอรรถประโยชน

จากการไดบริโภคสินคา (goods) หรือการไดรับการบริการ (service) เพื่อทําใหเกิดการกินดี อยูดี 

ของบุคคลและครอบครัว ตลอดจนประชาชนในประเทศน้ันๆ (ณรงค เพ็ชรประเสริฐ, 2546  

หนา 1-6) 

สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หนวยงานราชการ หรือองคกรธุรกิจ

เอกชนจัดใหมีขึ้น เพื่อใหขาราชการ พนักงาน หรือผูที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรน้ันๆ ไดรับความ

สะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอนในการดําเนินชีวิต  

หรือไดรับประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางที่ไดรับอยูเปนประจํา ทั้งน้ีเพื่อเปน

สิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงาน มีขวัญและกําลังใจที่ดี เพื่อจะไดใชกําลังกาย กําลังใจ และสติปญญา

ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ไมตองวิตกกังวลปญหายุงยาก ทั้งในทางสวนตัว

และครอบครัว  ทําใหมีความพอใจในงาน มีความรักงานและทํ างานน้ันใหนานที่ สุ ด  

(สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย) 

สวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใดๆ ไมวาจะโดยนายจาง สหภาพแรงงาน 

(ลูกจาง) หรือรัฐบาลที่มีความมุงหมายเพื่อใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูที่ดีพอสมควร  

มีความผาสุขทั้งกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา 

มีความมั่นคงในการดําเนินชีวิต ไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทาน้ัน แตรวมถึงครอบครัวของลูกจางดวย

การดําเนินการเพื่อใหมีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการน้ัน (สวัสดิการแรงงาน: 

กระทรวงแรงงาน) 

กิตตินันท พิษสุวรรณ กลาววา สวัสดิการ คือ การบริการดานตางๆ เพื่อชวยใหมีความ 

ปลอดภัยในการทํางาน ชวยแบงเบาภาระความเดือดรอนและสรางแรงจูงใจใหคนมีความต้ังใจที่จะ 

ทํางานกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพ มีความรัก ซื่อสัตย ผูกพัน ตองานและองคกร 

สมพงษ จุยศิริ กลาววา สวัสดิการเปนคาตอบแทนพิเศษอ่ืนนอกจาก คาจางที่นายจาง

จัดใหลูกจาง โดยไมไดคํานึงถึงวาลูกจางน้ันจะทํางานไดมากหรือนอย เปนคนขยัน เปนคนดี

หรือไมดีอยางไร แตที่จัดใหก็เพราะถือวาเปนลูกจางของเรา เปนเหมือนลูกของเรา เปนเหมือนคน

ในครอบครัวเดียวกันถึงอยางไรก็ตองชวยเขาจัดใหเขามีความสุข 

จากทฤษฎีทั้งหมดที่กลาวมาน้ี สรุปไดวา สวัสดิการหมายถึง สิทธิประโยชน 

ที่นอกเหนือจากคาจาง หรือเงินเดือน ที่องคกรจัดใหกับพนักงานหรือบุคลากรในองคกร เชน 
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อาหารกลางวัน รถรับสง คาลวงเวลา สิทธิในการลาหยุด คาลวงเวลา ฯลฯ โดยที่ไมจําเปนตองรอให

มีกฎหมายกําหนด หรือรัฐบาลกําหนดใหตองทํา 

 2.1.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 

 สวัสดิการเกิดขึ้นต้ังแตสมัยที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรม โดยเร่ิมตนจากเร่ิมตน 

การปฏิวัติอุตสาหกรรมจนถึงตนศตวรรษที่ 19 การจัดสวัสดิการแรงงานในสมัยน้ีจะเกิดขึ้นจาก

ความรูสึกและความสัมพันธของผูประกอบการหรือนายจางที่มีตอบุคลากร โดยนายจางจะจัด

สวัสดิการใหแกลูกจางในลักษณะที่เปนครอบครัวหรือแบบอุปถัมภ เพื่อใหลูกจางสามารถดํารงชีวิต

และทํางานในสถานประกอบการไดตามอัตภาพ 

เมื่อเขาสูชวงพัฒนาอุตสาหกรรม มีการเร่ิมนําระบบสวัสดิการใหคาตอบแทนแบบ 

จูงใจมาใช หรือกระตุนใหผูบริหารเห็นความสําคัญของบุคลากรในฐานะปจจัยหลักในการผลิต  

โดยองคการตองพยายามสนองตอบตอความตองการขั้นตางๆ ของสมาชิก ต้ังแตปจจัยพื้นฐาน 

ในการดํารงชีวิต ความมั่นคงและปลอดภัย ตลอดจนความตองการขั้นสูงของบุคคล เพื่อใหสมาชิก

สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถและดวยความเต็มใจ โดยสามารถแบงประเภท 

ของสวัสดิการได 2 ประเภท คือ 

1) สวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และการบริการ 

ที่องคการจัดสรรใหกับบุคลากรตามขอกําหนดของกฎหมาย เชน บริการดานสุขอนามัย  

หองพยาบาล หองสุขา เปนตน การจัดสวัสดิการตามขอกําหนดของกฎหมาย มีวัตถุประสงค  

เพื่อตอบสนองตอความตองการพื้นฐานของบุคลากรในสถานประกอบการ สงเสริมสวัสดิภาพและ

ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตลอดจนสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 

2) สวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายกําหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และ 

การบริหารที่องคการจัดใหกับบุคลากรดวยความเต็มใจขององคการ ความรวมมือระหวางองคการ

และบุคลากร หรือการรองขอจากบุคลากร โดยสวัสดิการที่ใหจะอยูนอกเหนือจากขอกําหนด 

ของกฎหมาย เชน รถรับสง ที่อยูอาศัย เงินชวยเหลือพิเศษ กิจกรรมนันทนาการและกีฬา เปนตน 

(สวัสดิการแรงงาน: กรมแรงงาน) 

สวัสดิการแรงงานไมวาจะเปนในภาคอุตสาหกรรมหรือภาคเกษตรกรรม มีที่มาจาก

ปรัชญาและแนวความคิดเกี่ยวกับเร่ืองของสวัสดิการแรงงาน ซึ่งเปนลักษณะการใหหรือวิธีการจัด

สวัสดิการแรงงานแตกตางกันออกไปตามปรัชญาและแนวความคิดน้ันๆ ทฤษฎีสวัสดิการแรงงาน

ตางๆ ตามที่ M.V. Moorthy กลาวไวมีดังน้ี 

2.1) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของการบังคับควบคุม (The Policing Theory of 

Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีมีแนวความคิดที่เชื่อวา คนสวนใหญในโลกมีแนวโนมที่จะเปนคนเลว

มากกวาคนดี หรือชอบที่จะเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน โดยเฉพาะคนรวยก็มักจะเอาเปรียบคนจน 

เปรียบเสมือนนายจางที่เอาเปรียบลูกจางดวยวิธีตางๆ ทําใหลูกจางหมดกําลังใจและไมพอใจในการ
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ทํางานขึ้นไดถาปราศจากการกําหนดมาตรฐานการใหความมั่นคงจากรัฐ (State security) ดังน้ันการ

กําหนดเปนกฎหมายในการคุมครองแรงงาน จึงเปนสิ่งจําเปนที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงได 

2.2) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของความเชื่อทางศาสนา (The Religious Theory 

of Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีมิไดสนับสนุนใหมีกฎหมายบังคับในเร่ืองการจัดสวัสดิการแรงงาน  

แตเชื่อวา นายจางจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางก็เน่ืองจากนายจางเปนผูมีศีลธรรม ยึดถือใน

ศาสนาวาทําดียอมไดดี หรือหวังผลในชาติหนา การจัดสวัสดิการแรงงานใหลูกจางมีความเปนอยู 

ที่ดีในชาติน้ี ผลตอบแทนก็คงจะกลับสูนายจางในชาติหนาดวย ทฤษฎีน้ีเชื่อวาศาสนาเปนพื้นฐาน

ในการทีน่ายจางจัดสวัสดิการแรงงานในแตละสังคม การจัดโดยหวังผลเปนสวนบุญเปนการใหตาม

ความพอใจของนายจางจึงอาจขาดหลักการที่ดีไป 

2.3) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของความรักเพื่อนมนุษย (The Philanthropic 

Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีเชื่อวา มนุษยทั่วไปยอมรักเพื่อนมนุษยดวยกัน มีความตองการ

ที่จะชวยเหลือเพื่อนมนุษยที่ตกทุกขไดยาก นายจางที่เชื่อในทฤษฎีน้ีก็จะจัดสวัสดิการแรงงาน 

ใหลูกจางอยางดีและไมหวังสิ่งตอบแทน ดังน้ัน ทฤษฎีน้ีจึงเปนเร่ืองของความสมัครใจของนายจาง

ซึ่งเปนไปไดนอยกวาและกวางขวางนอยกวาการบังคับดวยกฎหมาย 

2.4) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของการปฏิบัติแบบบิดาตอบุตร (The Faternalistic 

Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีมีแนวความคิดที่วา นายจางและลูกจางเปรียบเสมือนบิดา 

กับบุตร บิดาเปนผูเลี้ยงดูบุตรที่อยูในฐานะชวยตนเองไมไดเต็มที่ ทฤษฎีน้ีอาจเรียกวา เปนการจัด

สวัสดิการแรงงานแบบเครือญาติ ถือวาลูกจางและนายจางอยูในครอบครัวอุตสาหกรรมเดียวกัน 

มีผลประโยชนรวมกัน ดังน้ันสมาชิกในครอบครัวที่อาวุโสกวาจะมีบทบาทเปนผู จัดการ 

ดานสวัสดิการ ดูแลความเปนอยูของผูที่เยาววัยกวา นายจางเปรียบเสมือนบิดาหรือผูที่อาวุโสที่สุด

ในโรงงานของตน ลูกจางเปรียบเสมือนบตุรในความดูแลปกครองของบิดาน่ันเอง การจัดสวัสดิการ

แรงงานจึงเปนความรับผิดชอบของฝายจัดการชั้นสูงจะเปนผูริเร่ิม 

2.5) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของการปองกันการเรียกรอง (The Placating 

Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีเชื่อวา ลูกจางมีความสํานึกในสิทธิและผลประโยชนของตน 

และสามารถรวมตัวเปนกลุม แลวเมื่อถึงเวลาหน่ึงลูกจางจะรวมตัวกันเรียกรองคาจางที่สูงขึ้น  

และสวัสดิการแรงงานที่ดีกวาเกา ซึ่งนายจางไมอาจละเลยตอการเรียกรองน้ันได ดังน้ันความสนใจ

ที่จะใหสวัสดิการแรงงานแกลูกจางก็จะเปนไปในลักษณะที่ปองกันการเรียกรอง ซึ่งขาดความ

จริงใจ 

2.6) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของการประชาสัมพันธ (The Public Relations 

Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีน้ีเชื่อวา  การจัดสวัสดิการแรงงานใหแกลูกจางในกิจการ 

ของนายจางดีเพียงใด ก็จะเปนการเผยแพรชื่อเสียงหรือเปนการโฆษณาประชาสัมพันธใหแกกิจการ
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ของนายจางขึ้นเพียงน้ัน เปนการสรางความนิยมใหแกลูกจางตลอดจนสังคมภายนอกที่จะมองดู

โรงงานอยางชื่นชม อาจจะทําใหประชาชนนิยมซื้อหรือใชสินคาที่ผลิตขึน้จากโรงงานแหงน้ัน 

2.7) สวัสดิการแรงงานเปนเร่ืองของความเหมาะสมในทางปฏิบัติ (The Functional 

Theory of Labour Welfare) ท ฤ ษ ฎี น้ี เชื่ อว า  ก า ร จัดส วัส ดิก า รแรง ง า นใ ห แก ลู ก จ า ง ก็ เ พื่ อ 

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะการทํางานในสภาพแวดลอมที่ดีหรือมีสิ่งจูงใจที่ดี ลูกจาง

ยอมจะทํางานดวยความเปนสุขใจ พึงพอใจ เปรียบเสมือนเคร่ืองจักรที่ไดรับการดูแลบํารุงรักษา

อยางดี การทํางานยอมทําใหไดผลผลิตที่ดีตามมา (สํานักวิจัยกฎหมายและแรงงาน หนา 2-4) 

Harlow S. Person กลาวไววา สวัสดิการ หมายถึง การดําเนินการดวยความสมัครใจ

ของนายจาง ในการที่จะจัดสถานที่ทํางานในโรงงาน หรือบริษัท และความสุขทางใจของคนงาน 

ขึ้นในระบบอุตสาหกรรม โดยไมคํานึงถึงวาสิ่งน้ันเปนสิ่งที่กฎหมายกําหนดธรรมเนียมปฏิบัติ 

ในอุตสาหกรรม หรือสภาพของตลาดแรงงาน (1959, อางอิงจาก ธนิศา วิวัฒนเศรษฐ, 2522 หนา 12) 

Dale S. Beach กลาวถึง สวัสดิการไววา สวัสดิการ คือ ประโยชนตางๆ ที่หนวยงาน

จัดใหแกผูปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะเปนในรูปแบบของเงินรายไดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจาง

ปกติที่หนวยงานจัดใหอยูแลว เพื่อเปนการชวยเหลือในเร่ืองเจ็บปวย อุบัติเหตุ การออกจากงานอยาง

กะทันหัน ไมวาจะเปนการใหออกหรือลาออก การพนจากงานเมื่อเกษียณอายุ นอกจากการใหเงิน

แลวยังอาจจะเปนการใหความสะดวกสบายตางๆ ก็ได เชน การใหลาพักผอนได โดยรับเงินตาม

สมควร และการจัดสภาพแวดลอมทั้งในและรอบๆ ที่ทํางานใหสะดวกสบายที่สุด (1965, หนา 6 

อางอิงจาก โสภณ วีระโสภณ, 2547 หนา 23-24) 

Koontz ord O’Donnell กลาวถึงสวัสดิการไววา  สวัสดิการ  คือ ผลประโยชน 

ที่หนวยงานใหแกบุคลากร เพือ่เปนกําลงัใจและบํารุงขวัญ อาจเปนเงินที่จายพิเศษนอกจากเงินเดือน

หรือคาจางปกติหรือรางวัลจากผลกําไรที่เรียกวา โบนัส หรือเงินที่เรียกอยางอ่ืน นอกจากน้ีอาจเปน

บริการพิเศษตางๆ เพื่อบํารุงขวัญ เชน การใหหยุดพักผอนเปนคร้ังคราว การใหลาปวย ลาหยุด  

การจัดหองสมุด การจัดหองอาหารแบบคาเฟที เ รียใหบุคลากรเสริฟอาหารดวยตนเอง  

เปนการประหยัด และการจัดสภาพการทํางานตางๆ ใหสะดวกสบาย (อางอิงจาก อัญชลี อนุกูล, 

2527 หนา 12) 

 2.1.6 ความสําคัญของสวัสดิการ 

 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดไวในมาตรา 96 ใหนายจาง 

ของสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางต้ังแต 50 คนขึ้นไป ตองจัดใหมีคณะกรรมการสวัสดิการ 

ใหสถานประกอบกิจการ ประกอบดวย ผูแทนฝายลูกจาง อยางนอย 5 กรณี ที่สถานประกอบกิจการ

ใดของนายจางมีคณะกรรมการลูกจางตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธแลว ใหคณะกรรมการ

ลูกจาง ทําหนาที่เปนคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัติน้ี 
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การจัดสวัสดิการแรงงานในปจจุบันเปนไปตามแนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตดวย ดังเห็น

ไดจากแนวคิดเร่ืองสิทธิมนุษยชน ที่เห็นวาลูกจางมีสิทธิไดรับสวัสดิการสังคมที่เพียงพอเพื่อการ 

มีชีวิตที่มีคุณภาพ สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ไดรวมกับสํานักวิจัย

เอแบค โพลสํารวจคุณภาพชีวิตผูใชแรงงานเน่ืองในวันแรงงานแหงชาติที่นิคมอุตสาหกรรม  

17 แหง พบวา ลูกจางรอยละ 11.5 ตองทํางาน 7 วันตอสัปดาหโดยไมมีวันหยุด และรอยละ 59.2 

ทํางาน 6 วัน ตอสัปดาห ขณะที่การดําเนินชีวิตยังเต็มไปดวยอบายมุข ทั้งการด่ืมแอลกอฮอลและ 

การสูบบุหร่ี ทําใหเปนหน้ีเฉลี่ย 80,962 บาทตอคน ดังน้ันการสงเสริมใหมีการจัดสวัสดิการแรงงาน

ในสถาน ประกอบกิจการก็มีสวนสงเสริมคุณภาพชีวิตของลูกจางในสถานประกอบกิจการดวย

น่ันเอง (สาํนักวิจัยกฎหมายและแรงงาน, 2550) 

กชกร รพีกาญจน กลาววา ประโยชนของสวัสดิการที่องคกรจะไดรับ มีดังน้ี 

1) ชวยใหมีพลังดึงดูดบุคลากรเขาสูองคกร 

2) ขวัญและความภักดีตอหนวยงานเพิ่มขึ้น 

3) ลดการลาออกของพนักงาน 

4) เปนการประชาสัมพันธหนวยงานที่ดี 

5) ชวยลดอิทธิพลของสหภาพแรงงาน 

6) ชวยลดการแทรกแซงการบริหารของหนวยงานจากภาครัฐ 

สวัสดิการถือเปนกําลังใจอยางหน่ึงที่จะชวยใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุข 

และเปนสิ่งที่ชวยอํานวยความสะดวกในการทํางาน หากบริษัทสามารถมอบความสุขให 

กับพนักงาน พนักงานก็จะทํางานตอบแทนไดอยางเต็มที่ และไมเกิดคําถามวาพวกเขาทํางาน 

เพื่ออะไร ผลตอบแทนที่เขาไดรับมีคาเพียงพอกับการทุมเททํางานใหกับองคกรหรือไม สวัสดิการ 

ที่ดี เปนปจจัยหน่ึงที่จะชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานไดเชนกัน (ศิริลักษณ อุทยารัตน, 2014) 

จากขอมูลขางตน สรุปไดวา สวัสดิการจะชวยสรางความพึงพอใจในความสําเร็จ 

ของงาน สามารถกระตุนและควบคุมใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีสวนสงเสริม

และพัฒนาบุคลากรในทิศทางที่ เหมาะสม ดังน้ันผูบริหารสวัสดิการในสมัยปจจุบันจะตอง 

ไมเพียงแตสามารถจัดสรรประโยชนและการบริการพื้นฐานแกสมาชิกขององคการอยางพอเพียง

เทาน้ัน แตจะตองสามารถประยุกตใชทักษะดานการจัดการและการจัดการทรัพยากรมนุษยใหเกิด

ประโยชนสูงสุดในการจัดระบบสวัสดิการ ที่เอ้ือประโยชนแกทั้งบุคลากรและองคการไดดวย 

โดยการศึกษาคร้ังน้ี ขาพเจาไดใชทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการของ Pigors and Myers 

เพราะมีการจําแนกหมวดหมูของสวัสดิการไวชัดเจนอยูแลว และเหมาะสมกับการใชชีวิตของ 

คนไทยและพนักงานใน บริษัท ไนซ แอพพาเรล จํากัด 

 

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81-%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E
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Pigors and Myers กลาวถึงสวัสดิการไววา สวัสดิการ คือ ผลประโยชนและบริการ  

ที่องคกรจัดใหบุคคล 3 ประเภท ดังตอไปน้ี 

1) ขณะทาํงาน (On the job). 

2) หยุดงาน แตยงัเปนบุคลากรประจําองคการอยู (Off job but in the community) 

3) พนจากการเปนสมาชิกธรรมดาของสังคมทั่วไป (Outside of the company in the 

community) 

ทั้ง น้ี เพื่อใหบริการชวยเหลือในดานตางๆ ซึ่งจะตองคํานึงถึงความตองการ 

ของผูรับบริการเปนที่ต้ัง และจะตองใหไดรับความเสมอภาคทุกคน ซึ่งมี 8 ประการดังน้ี 

1) สุขภาพ 

2) ความปลอดภัย 

3) ความสะดวก 

4) การศึกษา ขาวสาร ความรู 

5) ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

6) การพักผอนหรือนันทนาการ 

7) การใหคําปรึกษาหารือ 

8) การใหประโยชนแกชุมชน 

(1962, หนา 520 อางอิงจาก โสภณ วีระโสภณ, 2547 หนา 24) 

 2.1.7 ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 

 แฮคแมน และ โอลดแฮม (Hackman and Oldham, 1980) ไดใหความหมายของ

คุณลักษณะงานวา หมายถึง ลักษณะงาน (Job Characteristics) ที่ผูปฏิบัติงานไดทํากิจกรรม 

ที่แตกตางกัน คลายคลึงกัน หรือเหมือนกัน ที่สงผลตอสภาวะจิตใจในดานประสบการณและ 

การรูผลการกระทํา ประกอบไปดวย ความหลากหลากของทักษะ ความชัดเจนของงาน ความสําคัญ

ของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับ 

ธงชัย สันติวงษ (2538) สรุปความหมายของคุณลักษณะงานวา เปนการออกแบบงาน

ที่เพิ่มคุณคาของงาน ทําใหเกิดสภาวะทางจิตวิทยา 3 ประการที่สําคัญ ซึ่งมีผลกระทบตอแรงจูงใจ

และความพอใจในการทํางาน 

พงษจันทร ภูษาพานิชย (2546) ไดสรุปความหมายของคุณลักษณะงานวา หมายถึง

ธรรมชาติและเน้ือหาของงานที่ทํา ซึ่งประกอบดวยปจจัย 5 ประการ ไดแก ความหลากหลาย 

ของทักษะ ความชัดเจนของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และขอมูลยอนกลับ 

โดยการศึกษาคร้ังน้ี ขาพเจาไดใชทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการของ Steers เพราะไดมีการ

สรุปจากทฤษฎีคุณลักษณะงานของบุคคลตางๆ มาอีกทีหน่ึงแลว และมีการจําแนกหมวดหมูของ
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คุณลักษณะของงาน เหมาะสมกับการลักษณะในการทํางานในตําแหนงงานตางๆ ของพนักงานใน 

บริษัท ไนซ แอพพาเรล จํากัด 

Steers ไดนําแนวคิดของ Tuner และ Lawrence (1965) และ Hackman และ Oldman 

(1976) ในเร่ืองคุณลักษณะงาน ไดแก ความหลากหลายของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระ

ในการทํางาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีปฏิสัมพนัธกับผูอ่ืน 

1) ความหลากหลายของงาน จะมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกร  

โดยสมาชิกในองคกรที่มีความรูสึกวาเขาไดรับผิดชอบ และตองการเอาชนะปญหาอุปสรรคที่

เกิดขึ้นในงานมากเทาใด ก็ยิ่งจะทําใหเขามีความรูสึกผูกพันตอองคกรมากขึ้นเทาน้ัน 

2) ความสําคัญของงาน หมายถึง การกระตุนใหพนักงานเห็นวา งานมีความสําคัญ  

มีคุณคา ซึ่งตัวงานจะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น ชวยใหพนักงานเห็นความสําคัญของ

ตนเอง มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสติดตอพบปะกับผูอ่ืน ทําความรูจัก 

สรางมิตรภาพความคุนเคยกบัผูรวมงาน หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับพนักงานคนอ่ืน 

3) ความมีอิสระในการทํางาน จะเห็นไดวา กฎระเบียบในการทํางาน กฎระเบียบ

ภายในองคกรจะเปนตัวกําหนดในหนาที่ของพนักงานในองคกร หากเขมงวดเกินไปกจ็ะเกิดผลเสีย

กับองคกร กลาวคือ จะเปนตัวบิดเบือนเปาหมายขององคกร เพราะจะกลายเปนวาพฤติกรรมที่ดี  

คือ การยึดติดอยูกับกฎระเบียบเทาน้ัน โดยไมคํานึงถึงวัตถุประสงคขององคกรที่แทจริง นอกจากน้ี

ยังจะทําใหสมาชิกในองคกรขาดความผูกพันกับงาน เน่ืองจากขาดแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งจะทํา

ใหสมาชิกในองคการรูสึกไมอิสระในการทํางาน และจะไมเกิดความคิดสรางสรรคสิ่งที่จะเปน

ประโยชนตอองคการ ทําใหเขาเบื่อหนายและไมรูสึกเกี่ยวของหรือผูกพันตอองคกร 

4) ผลปอนกลับของงาน หมายถึง ขอมูลขาวสาร ขอเสนอแนะที่ผูปฏิบัติงานไดรับ

ขอมูลทั้งดานดีและดานไมดี เพื่อหาทางแกไข ปรับปรุงขอบกพรองในการปฏิบัติงานไดเหมาะสม

ตอไป ชวยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

5) งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน การที่สมาชิกในองคกรมีโอกาสที่จะติดตอ

สัมพันธกับบุคคลอ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน กอใหเกิด

ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนก็จะกระตุน 

ใหเกิด ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร เปนเจาของและจะรูสึกผูกพันกับองคกร 

จากทฤษฎีทั้งหมดน้ี สรุปวา คุณลักษณะของงาน คือ ลักษณะของงานที่พนักงาน 

ในองคกรไดปฏิบัติ ซึ่งในแตละตําแหนงหนาที่ก็จะมีลักษณะของงานที่แตกตางกัน โดยทฤษฎีของ

ทุกคนที่กลาวมาน้ัน จะกลาวตรงกันในเร่ืองของ ความหลากหลายของทักษะ ความชัดเจนของงาน 

การมีอิสระในการทํางาน และผลยอนกลับ โดยในทฤษฎีทั้งหมดยังกลาวอีกวา คุณลักษณะของงาน

น้ันลวนสงผลตอความผูกพันขององคกรอีกดวย 
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 ตารางแสดงการเปรียบเทียบทฤษฎี 

 

ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบทฤษฎีความผูกพันตอองคกร 
 

ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร 
Allen and 

Mayers 

Newstorm 

and Devis 
Sheldon 

1. ทัศนคติท่ีดีตอองคกร    

2. ความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร    

3. ความพึงพอใจในลักษณะงาน    

4. ความรูสึกเปนเจาของ    

5. ความจงรักภักดี    

6. มีเปาหมายเดียวกันกับองคกร    

7. ความพึงพอใจในสวัสดิการขององคกร    

 

ตารางท่ี 2.2 เปรียบเทียบทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดิการ 
Pigors and 

Myers 

Koontz ord 

O’Donnell 

Harlow S. 

Person 

1. การดําเนินงานดวยความสมัครใจของนายจาง    

2. สิทธิประโยชนท่ีนอกเหนือจากคาจางประจํา    

3. สิทธิประโยชนท่ีนอกเหนือจากกฎหมายกําหนด    

4. เพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน    

5. เพื่อใหเกิดความผูกพันตอองคกร    

 

ตารางท่ี 2.3 การเปรียบเทียบทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน Steers Hackman and Oldham 

1. ความหลากหลายของทักษะ   

2. ความสําคัญของงาน   

3. ความมีอิสระในการทํางาน   

4. ผลปอนกลับของงาน   

5. การไดมีปฏิสัมพันธกับผูอื่น   
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 ซึ่งในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึกษาไดใชทฤษฎีความผูกพันตอองคการของ Allen and Mayers 

ใชทฤษฎีสวัสดิการของ Pigors and Myers และใชทฤษฎีคุณลักษณะงานของ Steers ในการนํามา

ศึกษาคนควา และจัดทําแบบสอบถาม 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร แมคเกรเกอร (McGregor, 1960) ไดชี้ใหเห็นถึง

แบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเปนเผด็จการ ซึ่งทฤษฎี X คือ คนประเภท

เกียจคราน ในการบริหารจึงควรใชมาตรการบังคับ มีระเบียบกฎเกณฑคอยกํากับ มีการควบคุม 

การทํางานอยางใกลชิดและมีการลงโทษเปนหลัก สวนทฤษฎี Y หรือการมีสวนรวม ซึ่งทฤษฎี Y 

คือ  คนประเภทขยัน ควรมีการกําหนดหนาที่การงานที่ เหมาะสม  ทาทายความสามารถ  

สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการบริหารงาน 

แตละแบบเกี่ยวของกับสมมุติฐานที่มีตอลักษณะ ซึ่งสามารถแยกแยะแตละทฤษฎีในการกระทํา 

ของมนุษยได 

 ทฤษฎี X มีสมมติฐานวา ตองบังคับใหมนุษยทํางานเพราะมนุษยเกียจคราน และไมคอย

รับผิดชอบ ผล คือ ผูบริหารจะควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและจูงใจคนดวยการใหเงิน 

หรือผลประโยชน แตถาทําผิดก็จะมีการคาดโทษกัน สวนผูใตบังคับบัญชาอาจจะทําตามสั่ง 

ไมสนใจปรับปรุงงาน เนนเร่ืองเงินเปนหลัก ทฤษฎีน้ีจึงเหมาะใชในที่ที่ขาดคนงานและมีมาตรฐาน

การครองชีพตํ่า Mc. Gregor กลาววา ถาคนไดตามที่ตองการทั้งกายและใจ ทฤษฎีน้ีคงใชไมไดผล 

 เมื่อต้ังทฤษฎี X ขึ้นมา แมคเครเกอรต้ังขอสังเกตวา ธรรมชาติของคนตามทฤษฎีน้ีจะ

ถูกตองหรือไม หรือนําไปใชทุกสถานการณหรือไม ในที่สุดก็หาขอยุติไมได เขาจึงพัฒนาทฤษฎี

พฤติกรรมของมนุษยขึ้นมาทฤษฎีหน่ึงเรียกวาทฤษฎี Y ซึ่งเชื่อวามนุษย น้ันโดยธรรมชาติ 

มิเกียจคราน และเชื่อถือไมได หากแตมนุษยสามารถควบคุมตัวเองได และมีความต้ังใจที่จะทํางาน

ใหดีที่สุด หากไดรับการจูงใจอยางเหมาะสม ผูบริหารยอมรับทฤษฎี Y เขาจะไมควบคุมหรือใช

อํานาจขมขูผูใตบังคับบัญชาใหอยูในความกลัว แตจะพยายามใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตัวเอง 

และมีโอกาสแสดงความกาวหนาอยางกวางขวาง 

 ทฤษฎี Y จึงเนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ชี้ใหเห็นวามนุษยรูจักตัวเองไดถูกตอง  

รูจักความสามารถของตนเอง ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจ โดยการสรางสรรคสถานการณที่จะทําให

สมาชิกมีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการทํางาน ในการบริหารน้ันมีการนําทฤษฎ ี

เชิงจิตวิทยามาใชจํานวนมาก เพราะการบริหารเปนการทํางานกับ “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูด

เร่ือง “คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย การสรางแรงจูงใจ

ในการทํางาน และภาวะผูนําจึงเปนประโยชนอยางมากตอผูบริหาร แมคเครเกอร ไดคนพบแนวคิด 
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ทฤษฎี X ทฤษฎ ีY 

เกียจคราน 

พยายามหลีกเลีย่งไมทํางาน 

จะบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส 

รักงาน 

พยายามปรับปรุงและเรียนรูงาน 

ใฝหาความรับผิดชอบ 

ใชวิธีควบคุมงานใกลชดิ 

คอยแตจะจับผิดดวยตัวเอง 

ไมใหทั้งเสถียรภาพและโอกาส 

ใหเสรีภาพแกคนงาน 

ใหโอกาสทดลองรึเร่ิม และทํางาน 

ควบคุมหางๆ โดยกวางๆ คราวๆ 

สไตลการบริหารจะเปนไปตามสมมุติฐานความเชื่อถือ 

พฤติกรรมการบริหารของผูนํา 

“พฤติกรรมองคการ” และสรุปวา กิจกรรมการบริหารจัดการลวนมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎี

พฤติกรรมมนุษย (Human Behaviors) ซึ่งเปนไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 2.1 ขอสมมติฐานเกี่ยวกับคน ของ Douglas McGregor (1960) 

 

 สรุป คือ แมคเครเกอร เห็นวา คนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ตองใช

วิธีการบริหารแตกตางกัน ซึง่แมคเครเกอร ชี้ใหเห็นวา ในการจูงใจใหทํางานน้ัน ผูบริหารจะตองใช

ขอสมมุติฐานเกี่ยวกับคน 

ธาตุแทของคนจะเปนทางไหน 
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ทฤษฎี Y และเขาตองมองคนในแงดี เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาใชความสามารถของตน 

อยางเต็มที่ การใชทฤษฎี Y จะจูงใจคนไดมากกวาทฤษฎี X แตทั้งน้ีไดมี ความหมายวา จะละเลย 

ตอการควบคุมเสียโดยสิ้นเชิง (ทัชชกร เฮงศิริ, ธนวรรณ เที่ยงธรรม หนา 4-6) 

 

2.3 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 สําหรับผลงานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับเร่ือง ความสัมพันธระหวางสวัสดิการ คุณลักษณะ

ของงานกับความผูกพันตอองคการ ระหวางแรงงานไทยและเมียนมาร กรณีศึกษา บริษัท ไนซ  

แอพพาเรล จํากัด มีดังตอไปน้ี 

 ขวัญใจ เลียดประถม (2546) ไดทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยที่มี

ความสัมพันธตอองคการของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว ขององคการบริหาร 

สวนจังหวัดชลบุรี โดยสุมตัวอยางจากกลุมตัวอยาง จํานวน 98 คน พบวา ขาราชการ ลูกจางประจํา 

และลูกจางชั่วคราว มีความผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง โดยปจจัยสวนบุคคลไมมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ คือ 

ปจจัยดานลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยปจจัยดานลักษณะงานน้ันตัวแปรที่มี

ความสัมพันธกับการผูกพันตอองคการ คือ ความหลากหลายของงาน และความกาวหนาในงาน  

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนความอิสระในงาน ไมมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานน้ัน สภาพการทํางาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพนัธกับความผูกพัน 

ตอองคการ 

 ดุจดาว ศุภจิตกุลชัย (2546) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ 

ในศูนยวิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อศึกษาระดับและปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน 

ตอองคการ กลุมตัวอยาง คือ เจาหนาที่ศูนยวิทยาศาสตรสุขภาพ จํานวน 126 คน ผลการศึกษา พบวา 

เจาหนาที่ศูนยวิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยบูรพา มีความผูกพันตอองคการในภาพรวม 

อยูในระดับมาก ลักษณะภูมิหลังสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  

แตลักษณะงานที่ไดรับมอบหมาย และประสบการณที่ไดจากการทํางานมีความสัมพันธตอความ

ผูกพันตอองคการ 

 ญาณิศา ลิ้มรัตน (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศจริยธรรม 

ในงานของกลุมการพยาบาล คุณภาพชีวิตการทํางาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไป กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบั ติงาน 

ในโรงพยาบาลทั่วไป จํานวน 384 คน ผลการศึกษา พบวา 
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1) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ บรรยากาศจริยธรรม ในงานของกลุมการพยาบาล

และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไปอยูในระดับสูง 

2) ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3) บรรยากาศจริยธรรมในงานของกลุมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ อยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ

ของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5) ตัวแปรที่รวมกันพยากรณ มีความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ คุณภาพชีวิตการทํางานและบรรยากาศจริยธรรมในงาน

ของกลุมการพยาบาลไดรอยละ 50.7 

 เจริญ วองประชานุกุล (2548: 63, 95-96) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม

โรงเรียนกับความผูกพันตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิก เขตสังฆมณฑลราชบุรี ในภาค

เรียนที่ 2 ปการศึกษา 2547 ซึ่งมีทั้งสิ้น 20 โรงเรียน มีจานวนครู 1,559 คน สุมตัวอยางอยางงาย 

มา 387 คน ไดผลการศึกษา ดังน้ี 

1) ครูที่มีอายุมากกวา 30 ป มีความผูกพันตอโรงเรียนมากกวาครูที่มีอายุนอยกวา  

30 ป ในดานความเชื่อถือ การยอมรับเปาหมายและคานิยม และความเต็มใจปฏิบัติงาน 

2) ครูที่มีอายุมากกวา 40 ป มีความผูกพันตอโรงเรียนมากกวาครูที่มีอายุนอยกวา  

30 ป ในดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก 

3) ครูที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป มีความผูกพันตอโรงเรียนมากกวา

ครูที่มีประสบการณการทํางาน นอยกวา 10 ป ในดานความเชื่อถือ การยอมรับเปาหมายและคานิยม 

และดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก 

4) ครูที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป มีความผูกพันตอโรงเรียนมากกวา

ครูที่มีประสบการณการทํางาน 10-20 ป ในดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก 

5) ครูที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป มีความผูกพันตอโรงเรียนมากกวา 

ครูที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 10 ป ในดานความเต็มใจปฏิบัติงาน 

6) วัฒนธรรมโรงเรียนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอโรงเรียน ในระดับปานกลาง 

 ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร

โรงเรียนอิสลามสันติชน ผลการศึกษา พบวา ประชากรสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 25-34 ป 

สถานภาพโสด/อยูคนเดียว และสมรสมีจํานวนเทากัน มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ตําแหนง 

เปนครูผูสอนและมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3-6 ป ในดานระดับความผูกพันของบุคลากร 

ตอองคการในภาพรวมไดพบวา ประชากรมีระดับความผูกพันอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด
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ในตัวแปรดานความหวงใยในอนาคตขององคการ และมี่คาเฉลี่ยตํ่าสุดในตัวแปรดานการยอมรับ

เปาหมายและนโยบายขององคการ 

 ปจจัยที่มีผลกับความผูกพันในองคการ ไดแก ความแตกตางของระดับตําแหนงทําใหมี

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวน ความแตกตางทาง 

ดานระดับการศึกษาและระยะเวลาในการทางาน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันในองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ไดแก ความทาทายของงาน ความกาวหนาของงาน ความมีอิสระในการทํางาน การมีสวนรวม 

ในการบริหารงาน  สภาพแวดลอมองคการ  และการกระจายอํานาจในองคการ  ปจจัยที่มี

ความสัมพันธตอความผูกพันในองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0 5 ไดแก ความสัมพันธ

กับผูรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ตัวแปรที่

ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันในองคการ อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ความยากงายของงาน 

 อภิชาต จิวิริยะวัฒน (2549) ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานสํานักงาน บริษัท อีซูซุมอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษา พบวา พนักงาน

สํานักงานบริษัท อีซูซุมอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด มีความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูใน

ระดับสูง ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานสํานักงาน บริษัท อีซูซุมอเตอร 

(ประเทศไทย) จํากัด พบวา ปจจัยสวนบุคคลตางกันมคีวามผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ในเร่ือง

ของ เพศ ระดับตําแหนงงาน และระยะทางจากบานถึงที่ทํางาน สวนในเร่ืองของอายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน (อายุงาน) แตกตางกัน จะมีความผูกพัน 

ตอองคการ แตกตางกัน โดยพนักงานที่อายุมากกวาจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงาน 

ที่มีอายุนอยกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่าจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มี

ระดับการศึกษาสูง พนักงานที่เปนโสดจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่สมรส มาย 

หยา หรือแยกกันอยู พนักงานที่มีอายุงานมากจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มี 

อายุงานนอยกวา แตปจจัยสภาพแวดลอมของงานและปจจัยลักษณะงาน มีความสัมพันธตอความ

ผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 พรทิพย ไชยฤกษ (2555) ผลการศึกษา พบวา บุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน 

(องคการมหาชน) มีระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากที่สุด ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 4.26  

โดยมีความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ดานพฤติกรรม และดานการรับรู ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 

4.36 4.21 และ 4.19 ตามลาดับ และบุคลากรมีระดับพฤติกรรมเชิงสรางสรรคอยูในระดับมากดวย

คาเฉลี่ยเทากับ 4.06 โดยมีพฤติกรรมเชิงสรางสรรคดานการแสวงหาโอกาส ดานความคิดริเร่ิม  

ดานผูนําทางความคิด และดานการประยุกตใช ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 4.12 4.01 และ 3.90 

ตามลําดับ สําหรับปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานการรับรูและดานพฤติกรรม มีผลกระทบตอ
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ปจจัยพฤติกรรมเชิงสรางสรรคดานการแสวงหาโอกาส ดานความคิดริเร่ิม ดานผูนําทางความคิด 

และดานการประยุกตใช โดยความผูกพันตอองคกรดานการรับรูของบุคลากร มีผลกระทบตอ

พฤติกรรมเชิงสรางสรรคดานการประยุกตใชมากที่สุด (β = 0.527) และมีผลกระทบตอพฤติกรรม

เชิงสรางสรรคดานการแสวงหาโอกาสนอยที่สุด (β = 0.339) ความผูกพันตอองคกรดานพฤติกรรม

ของบุคลากร มีผลกระทบตอมีผลกระทบตอพฤติกรรมเชิงสรางสรรคดานการแสวงหาโอกาส 

มากที่สุด (β = 0.417) และมีผลกระทบตอพฤติกรรมเชิงสรางสรรคดานการประยุกตใชนอยที่สุด 

(β = 0.246) สําหรับความผูกพันตอองคกรด านความรูสึกไมมีผลกระทบตอพฤติกรรม 

เชิงสรางสรรคโดยรวม และรายดานของบุคลากรสถาบันวิจัย แสงซินโครตรอน (องคการมหาชน) 

 ภัทรพล กาญจนปาน (2552) จริยธรรมในองคกรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานการประปานครหลวงและผลการดําเนินงานของการประปานครหลวง ผลการวิจัย พบวา 

1) พนักงานการประปานครหลวง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศดานจริยธรรม

โดยรวม ดานแนวคิดที่มุงองคกร ดานแนวคิดที่มุงเนนพนักงาน และดานเนนหลักความยุติธรรม  

อยูในระดับดีทุกดาน 

2) พนักงานการประปานครหลวง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อวิเคราะหเปนรายดาน พบวา พนักงานการประปานครหลวงมีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อมั่นตอเปาหมาย และคานิยมขององคกร และ

ดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคกรอยูในระดับมาก สวนดานความภูมิใจในการเปน 

สวนหน่ึงขององคกร, ดานความเต็มใจทุมเทเพื่อประโยชนขององคกรและดานความตองการคงไว

ซึ่งสมาชิกภาพขององคกรอยูในระดับมากที่สุด 

3) พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการดําเนินงานโดยรวมขององคกรอยูในระดับดี 

4) พนักงานการประปานครหลวง ที่มีอายุ ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร 

ดานเชื่อมั่นเปาหมายและคานิยมขององคกร, ดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคกร  

ดานความภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคกร, ดานความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อประโยชน 

ขององคกร และดานความตองการคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกรแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 

ทางสถิติ 0.01 

5) พนักงานการประปานครหลวง ที่มีสถานภาพสมรส ที่แตกตางกัน มีความผูกพัน

ตอองคกรดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคกร ดานความภูมิใจในการเปนสวนหน่ึง 

ขององคกร และดานความตองการคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกรแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 

ทางสถิติ 0.01 

6) พนักงานการประปานครหลวง ที่มีระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอ

องคกรดานเชื่อมั่นเปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความภูมิใจในการเปนสวนหน่ึง 

ขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
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7) พนักงานการประปานครหลวง ที่มีรายได แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกร

ดานเชื่อมั่นเปาหมายและคานิยมขององคกร, ดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณขององคกร  

ดานความภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคกร, ดานความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อประโยชน 

ขององคกร และดานความตองการคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกรแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 

ทางสถิติ 0.01 

8) พนักงานการประปานครหลวง ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน  

มีความผูกพันตอองคกรดานเชื่อมั่นเปาหมายและคานิยมขององคกร, ดานการปกปองชื่อเสียง

ภาพลักษณขององคกร ดานความภูมิใจในการเปนสวนหน่ึงขององคกร, ดานความเต็มใจที่จะทุมเท

เพื่อประโยชนขององคกร และดานความตองการคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกรแตกตางกัน  

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

9) บรรยากาศดานจริยธรรมโดยรวมและมุงเนนองคกร มีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคกรโดยรวมในทิศทางเดียวกัน ในระดับตํ่า ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

10)  บรรยากาศดานจริยธรรมที่มุ ง เนนพนักงานและมุงหลักความยุ ติธรรม 

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

11) ความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานขององคกร

ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

 กฤตภัค  แปนถนอม  (2540)  ไดทํ าการศึกษา เ ร่ือง  อิทธิพลของคุณลักษณะ ง า น  

การสนับสนุนทางสังคมและการถายทอดทางสังคมขององคการ ที่มีตอความผูกพันตอองคการ 

ของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหน่ึงในจังหวัดนนทบุรี 

 ผลการวิจัย พบวา งานที่พนักงานปฏิบัติมีคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะ

และความสําคัญของงานอยูในระดับสูง สวนคุณลักษณะงานดานความมีเอกลักษณของงาน  

ความมีอิสระของงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับงานอยูในระดับคอนขางสูง สําหรับการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และครอบครัวโดยรวมและรายดาน ทั้งดาน

อารมณ ดานเคร่ืองมือ และดานขอมูลขาวสารอยูในระดับคอนขางสูง สวนการถายทอดทางสังคม

ขององคการทั้งชวงเรียนรู ชวงเติบโต และชวงคงที่อยูในระดับคอนขางสูง สุดทายพนักงานมีความ

ผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง ทั้งน้ีการถายทอดทางสังคมขององคการชวงเรียนรูและ

คุณลักษณะงานดานความสําคัญของงาน สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการ 

ของพนักงานไดรอยละ 5.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 


